



A. Tinjauan Penelitian Terdahulu
Guna mendukung penelitian ini, maka dilakukan penelitian awal 
terhadap penelitian terdahulu yang memiliki relevansi dengan topik yang 
akan diteliti. Selain itu hal ini juga sebagai bahan perbandingan bahwa 
penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya. 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
No. Penelitian Terdahulu Keterangan 
1. Nama Gabriela Syahronica (2015) 
Judul Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres kerja terhadap 
Turnover Intention  (Studi Pada Karyawan Departemen 
Dunia Fantasi PT Pembangunan Jaya Ancol, Tbk) 
Alat Analisis Analisis regresi Linier berganda 
Hasil Penelitian 1. Bahwa variabel kepuasan kerja dan stress kerja secara
bersama sama berpengaruh dan signifikan baik secara
parsial dan simultan terhadap turnover intention
2. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
3. Stress kerja yang memiliki pengaruh positif dan
signifikan
4. Variabel stres kerja lebih dominan dari pada kepuasan
kerja karena nila koefesien beta dan hitung t paling
besar
2. Nama Rindi Nurlaila Sari (2014) 
Judul Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja Dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Turnover Intention (Pada Hotel Ibis 
Yogyakarta) 




Hasil Penelitian 1. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention 
2. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 
intention. 
3. Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention 
4. Bahwa variabel kepuasan kerja, stress kerja, 
komitmen organisasi secara bersama sama 
berpengaruh dan signifikan  terhadap turnover 
intention 
5. Variabel stres kerja lebih dominan dari pada kepuasan 
kerja dan komitmen karena nila koefesien beta dan 
hitung t paling besar 
3 Nama Qureshi  et.  al, (2013) 
Judul penelitian Relationship Between Job Stress,  Workload, 
Environment  and Employees  Turnover Intentions:  What  
We Know, What Should We Know 
Alat Analisis Analisis Regresi Berganda 
Hasil Penelitian Turnover intention pada  karyawan berhubungan postif 
dengan stres kerja dan beban kerja, tapi  berhubungan 
negative  dengan lingkungan kerja 
Dari beberapa hasil penelitian terdahulu yang terdapat pada tabel 
2.1 memiliki persamaan dan perbedaan dengan penelitian ini. 
persamaannya yaitu pada penelitian pertama variabel bebas dan terikat 
yang diteliti yaitu kepuasan kerja, stress kerja, turnover intention. 
Persamaan yang lainnya ialah penelitian terdahulu menggunakan alat 
analisis regresi linier berganda, sedangkan penelitian sekarang juga 
menggunakan model alat analisis yang sama, namun perbedaannya pada 
objek penelitian. 
Penelitian kedua memiliki persamaan dalam variabel bebas yang 
diteliti yaitu kepuasan kerja, stress kerja, turnover intention dan juga alat 




berganda. perbedaannya peneliti tidak meneliti komitmen organisasi 
Perbedaan yang lain terdapat pada objek penelitiannya. 
Penelitian ketiga memiliki persamaan dalam variabel yaitu pada 
penelitian pertama variabel bebas dan terikat yang diteliti yaitu stres kerja, 
turnover intention. Persamaan yang lainnya ialah penelitian terdahulu 
menggunakan alat analisis regresi linier berganda yang mana peneliti 
sekarang juga menggunakan model alat analisis yang sama. Perbedaannya 
adalah pada peneliti terdahulu tidak meneliti tentang beban kerja terhadap 
turnover intention melainkan kepuasan kerja. Perbedaan yang lain terdapat 
pada objek penelitiannya. 
B. Tinjauan Teoritik 
1. Turnover Intention Karyawan 
Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 
melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya seseorang 
karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela. Dengan demikian 
intensi turnover adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 
bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Ada 
beberapa faktor yang berpengaruh terhadap terjadinya turnover, 
diantaranya adalah faktor eksternal, yakni pasar tenaga kerja, faktor 
institusi yakni kondisi ruang kerja, upah, keterampilan kerja, dan 
supervisi, karakteristik personal karyawan seperti intelegensi, sikap, masa 





Simamora (2006) menyebutkan Turnover Intentions merupakan 
perpindahan (movement) melewati batas keanggotan dari sebuah 
organisasi. perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan secara 
sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan 
perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unvoidable 
voluntary turnover). 
Luthas, (2006) juga menyatakan bahwa sebagian besar karyawan 
yang meninggalkan organisasi karena alasan sukarela dapat dikategorikan 
atas perpindahan sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary 
turnover) dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan 
(unavoidable voluntary turnover). Avoidable voluntary turnover dapat 
disebabkan karena alasan berupa gaji, kondisi kerja, atasan atau ada 
organisasi lain yang dirasakan lebih baik, sedangkan unavoidable 
voluntary turnover dapat disebabkan oleh perubahan jalur karir atau faktor 
keluarga. 
Sedangkan menurut Robbins (2005), menjelaskan bahwa penarikan 
diri seseorang keluar dari suatu organisasi (turnover) dapat diputuskan 
secara sukarela (voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela 
(involuntary turnover). Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan 
oleh faktor seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya 
alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya involuntary turnover atau pemecatan 




hubungan kerja dan bersifat uncontrollable bagi karyawan yang 
mengalaminya. 
Penggantian karyawan atau keluar masuknya karyawan dari 
organisasi adalah suatu fenomena paling penting dalam kehidupan 
organisasi. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki dampak positif. 
Namun sebagian besar karyawan membawa pengaruh yang kurang baik 
terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya 
waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang 
2. Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention Karyawan 
Dalam penelitiannya (Novliadi, 2007) mendapati bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup kompleks dan saling 
berkait satu sama lain. Diantara faktor-faktor tersebut yang akan dibahas 
antara lain adalah usia, lama kerja, tingkat pendidikan, keikatan dalam 
organisasi, dan kepuasan kerja. 
a. Usia 
Tingkat turnover yang cenderung lebih tinggi pada karyawan 
berusia muda disebabkan karena mereka memiliki keinginan untuk 
mencoba-coba pekerjaan atau organisasi kerja serta ingin 
mendapatkan keyakinan diri lebih besar melalui cara coba-coba 
tersebut. 
b. Lama Kerja 
Semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungan 




masa kerja lebih singkat. Interaksi dengan usia, kurangnya 
sosialisasi awal merupakan keadaan-keadaan yang memungkinkan 
turnover tersebut. 
c. Tingkat Pendidikan dan Intelegensi 
Dikatakan bahwa mereka yang mempunyai tingkat intellegensi 
tidak terlalu tinggi akan memandang tugas-tugas yang sulit sebagai 
tekanan dan sumber kecemasan. Ia mudah merasa gelisah akan 
tanggung jawab yang diberikan padanya dan merasa tidak aman. 
Sebaliknya mereka yang mempunyai tingkat intellegensi yang 
lebih tinggi akan merasa cepat bosan dengan pekerjaan-pekerjaan 
yang monoton. Mereka akan lebih berani keluar dan mencari 
pekerjaan baru daripada mereka yang tingkat pendidikannya 
terbatas, karena kemampuan intelegensinya yang terbatas pula. 
d. Keikatan terhadap perusahaan 
Pekerja yang mempunyai rasa keterikatan yang kuat terhadap 
perusahaan tempat ia bekerja berarti mempunyai dan membentuk 
perasaan memiliki (sense of belonging), rasa aman, efikasi, tujuan 
dan arti hidup serta gambaran diri positif. Akibat secara langsung 
adalah menurunnya dorongan diri untuk berpindah pekerjaan dan 
perusahaan. 
e. Kepuasan kerja 
Penelitian-penelitian yang banyak dilakukan menunjukkan bahwa 




Mereka menemukan bahwa semakin tidak puas seseorang terhadap 
pekerjaannya akan semakin kuat dorongannya untuk melakukan 
turnover. Ketidakpuasan yang menjadi penyebab turnover 
memiliki banyak aspek, diantara aspek-aspek itu adalah 
ketidakpuasan terhadap manajemen perusahaan, kondisi kerja, 
mutu pengawasan, penghargaan, gaji, promosi dan hubungan 
interpersonal.  
3. Jenis Turnover 
Jenis turnover menurut Mathis dan Jackson (2000): 
a. Turnover secara tidak sukarela dan Turnover secara sukarela 
1) Turnover secara tidak sukarela  
Pemecatan karena kinerja yang buruk dan pelanggaran 
peraturan kerja. Turnover secara tidak sukarela dipicu oleh 
kebijakan organisasional, peraturan kerja dan standar kinerja 
yang tidak dipenuhi oleh karyawan. 
2) Turnover secara sukarela 
Karyawan meninggalkan perusahaan karena keinginannya 
sendiri. Turnover secara sukarela dapat disebabkan oleh banyak 
faktor, termasuk peluang karier, gaji, pengawasan, geografi dan 
alasan pribadi ataukeluarga. 
b. Turnover fungsional dan turnover disfungsional 




Karyawan yang memiliki kinerja lebih rendah, individu yang 
kurang dapat diandalkan, atau mereka yang mengganggu rekan 
kerja meninggalkan organisasi. 
2) Turnover disfungsional 
Karyawan penting dan memiliki kinerja tinggi meninggalkan 
organisasi pada saat yang genting. 
c. Turnover yang tidak dapat dikendalikan dan Turnover yang dapat 
dikendalikan 
1) Turnover yang tidak dapat dikendalikan 
Muncul karena alasan diluar pengaruh pemberi kerja. Banyak 
alasan karyawan yang berhenti tidak dapat dikendalikan oleh 
organisasi, contohnya sebagai karyawan pindah dari daerah 
geografis, karyawan memutuskan untuk tinggal didaerah 
karena alasan keluarga, suami atau istri dipindahkan, karyawan 
adalah mahasiswa yang baru lulus dari perguruan tinggi. 
2) Turnover yang dapat dikendalikan 
Muncul karena faktor yang dapat dipengaruhi oleh pemberi 
kerja. Dalam turnover yang dapat dikendalikan, organisasi 
lebih mampu memelihara karyawan apabila mereka menangani 
persoalan karyawan yang dapat menimbulkan turnover. 
4. Indikator Terjadinya Turnover Intention 
Turnover intention dilakukan kebanyakkan karyawan pada suatu 




mengenai sistem penggajian yang diterapkan perusahaan, sistem promosi 
jabatan dalam perusahaan yang dirasa karyawan tidak adil maupun 
optimal, rendahnya komitmen karyawan pada organisasi, lingkungan kerja 
yang tidak kondusif, dan masih banyak lainnya. Hasrat untuk keluar juga 
dapat pula disebabkan karena adanya tawaran pekerjaan yang lebih baik 
dari persahaan atau organisasi yang lain. 
Simamora (2006) menyatakan bahwa ada tiga indikator yang dapat 
digunakan untuk mengukur tinggi-rendahnya keinginan karyawan untuk 
keluar dari organisasi. Ketiga indikator tesebut adalah sebagai berikut: 
a. Niat untuk keluar dari pekerjaan yaitu saat karyawan merasa 
diperlakukan tidak adil, maka terlintas dalam pikiran mereka untuk 
keluar dari organisasi.  
b. Keinginan untuk mencari pekerjaan baru yaitu ketidakmampuan suatu 
organisasi untuk memenuhi kebutuhan karyawan dapat memicu 
karyawan untuk berpikir mencari alternatif pekerjaan pada organisasi 
yang lain. Hal ini merupakan suatu konsekuensi logis saat suatu 
perusahaan tidak mampu memberikan/memenuhi kebutuhan karyawan 
seperti kemampuan perusahaan lain memiliki kemampuan yang baik 
dalam memenuhi kebutuhan karyawan. 
c. mengevaluasi untuk menemukan pekerjaan lain yang lebih baik yaitu 
karyawan memiliki motivasi untuk menemukan pekerjaan baru pada 
organisasi lain dalam beberapa bulan mendatang yang dianggap 




5. Kepuasan Kerja 
Novliadi (2007) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
sikap positif terhadap pekerjaan pada diri seseorang. Pada dasarnya 
kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Kepuasan kerja 
menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan 
imbalan yang disediakan pekerjaan, sehingga kepuasan kerja juga 
berkaitan erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis, dan motivasi.  
Robbins (2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap 
umum seorang individu terhadap pekerjaannya dimana dalam pekerjaan 
tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan sekerja dan 
atasan, mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi, memenuhi standar 
produktivitas. Robbins (2006) menyatakan bahwa orang dalam 
melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan 
kebutuhan, yaitu : 
a. Maintenance Factors 
Faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat 
manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan 
kesehatan ini menurut Hezberg merupakan kebutuhan yang 
berlangsung terus-menerus, karena kebutuhan ini akan kembali 
pada titik nol setelah terpenuhi. Faktor- faktor pemeliharaan ini 
meliputi : 
1) Gaji atau upah (wages or salaries) 




3) Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan (company policy 
and administration) 
4) Hubungan antar pribadi (interpersonal relation) 
5)  Kualitas supervisi (quality supervisor) 
b. Motivation Factors 
Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis 
seseorang yaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. 
Faktor motivasi ini berhubungan dengan penghargaan terhadap 
pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan. Faktor 
motivasi ini meliputi : 
1) Prestasi (achievement) 
2) Pengakuan (recognition) 
3) Pekerjaan itu sendiri (the work it self) 
4) Tanggung jawab (responsibility) 
5) Pengembangan potensi individu (advancement) 
6) Kemungkinan berkembang (the possibility of growth) 
Dalam teori ini timbul paham bahwa dalam perencanaan pekerjaan 
harus diusahakan sedemikian rupa, agar kedua faktor ini (faktor 
pemeliharaan dan faktor motivasi) dapat dipenuhi. Banyak kenyataan yang 
dapat dilihat misalnya dalam suatu perusahaan, kebutuhan kesehatan 
mendapat perhatian yang lebih banyak daripada pemenuhan kebutuhan 
individu secara keseluruhan. Hal ini dapat dipahami, karena kebutuhan 




individu. Kebutuhan peningkatan prestasi dan pengakuan ada kalanya 
dapat dipenuhi dengan memberikan bawahan suatu tugas yang menarik 
untuk dikerjakan. Ini adalah suatu tantangan bagaimana suatu pekerjaan 
direncanakan sedemikian rupa, sehingga dapat menstimulasi dan 
menantang si pekerja serta menyediakan kesempatan baginya untuk maju. 
Robins, (2006) mengatakan bahwa karyawan yang merasa tidak 
puas dapat melakukan beberapa tindakan, seperti : 
a. Exit (keluar) yaitu perilaku yang mengarah untuk meninggalkan 
organisasi, meliputi pencarian posisi baru sekaligus mengundurkan 
diri. 
b. Voice (bersuara) secara aktif dan konstruktif berupaya 
memperbaiki kondisi, yang meliputi menyarankan perbaikan, 
mendiskusikan masalah dengan atasan, dan sebagian bentuk 
kegiatan perserikatan. 
c. Loyalty (kesetiaan) yaitu secara pasif namun optimis menunggu 
perbaikan kondisi, yang meliputi membela organisasi dari kritikan 
eksternal dan mempercayai organisasi beserta manajemennya 
untuk “melakukan hal yang benar” 
d. Neglect (pengabaian) yaitu secara pasif membiarkan keadaan 
memburuk, yang meliputi keabsenan atau keterlambatan kronis, 
penurunan usaha, dan peningkatan tingkat kesalahan 
Sedangkan novliadi (2007) mendefinisikan kepuasan kerja (job 




menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan 
mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positip karyawan terhadap 
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
Departemen personalia atau manajemen harus senantiasa memonitor 
kepuasan kerja, karena hal itu mempengaruhi tingkat absensi, perputaran 
tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan, dan masalah-masalah 
personalia vital lainnya. 
Luthas (2006) Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh 
moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan ini dinikmati dalam 
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. 
Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati 
dalam pekerjaan dengan memperoleh tujuan hasil kerja, penempatan, 
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih 
suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan ini akan lebih 
mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa atas pelaksanaan tugas-
tugasnya. 
Kepuasan kerja, kombinasi dalam dan luar pekerjaan, adalah 
kepuasan kerja yang mencerminkan sikap emosional yang seimbang antara 
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati 
kepuasan kerja, kombinasi dalam dan luar pekerjaan, akan merasa puas 




Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada, karena setiap 
individu karyawan berbeda standar kepuasannya. Indikator kepuasan kerja 
ini hanya diukur dengan kedisiplinan, moral kerja, dan turnover kecil. 
Secara relatif kepuasan kerja karyawan baik tetapi sebaliknya jika 
kedisiplinan, moral kerja, dan turnover karyawan besar, maka kepuasan 
kerja karyawan di perusahaan ini pun kurang. Adapun kepuasan kerja 
karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor : 
a. Balas jasa yang adil dan layak 
b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 
c. Berat ringannya pekerjaan 
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan 
e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 
g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 
6. Indikator kepuasan kerja 
Luthans (2006) menyatakan secara rinci sebagai dimensi terjadinya 
suatu kepuasan kerja, yaitu : 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama 
kepuasan, dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang 
menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima 
tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan. Penelitian terbaru 




pekerjaan menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja. 
Jika persyaratan kreatif pekerjaan terpenuhi, maka mereka 
cenderung menjadi puas. Selain itu, perkembangan karir (tidak 
perlu promosi) merupakan hal penting untuk karyawan muda dan 
tua. 
b. Gaji 
Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja merupakan 
sejumlah upah/ uang yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan 
orang lain dalam organisasi. Uang tidak hanya membantu orang 
memperoleh kebutuhan dasar, tetapi juga alat untuk memberikan 
kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. Karyawan 
melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen 
memandang kontribusi mereka terhada perusahaan. Jika karyawan 
fleksibel dalam memilih jenis benefit yang mereka sukai dalam 
sebuah paket total (rencana benefit fleksibel), maka ada 
peningkatan signifikan dalam kepuasan benefit dan kepuasan kerja 
secara keseluruhan. 
c. Kesempatan promosi 
Kesempatan promosi adalah kesempatan untuk maju dalam 
organisasi, sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada 
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah 




atas dasar senioritas atau kinerja dan promosi kenaikan gaji. 
Lingkungan kerja yang positif dan kesempatan untuk berkembang 
secara intelektual dan memperluas keahlian dasar menjadi lebih 
penting daripada kesempatan promosi. 
d. Kondisi yang mendukung 
Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk 
kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan 
tugas dengan baik. 
e. Rekan kerja  
Pada umumnya, rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber 
kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara 
individu. Kelompok kerja, terutama tim yang „kuat‟ bertindak 
sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada 
anggota individu. Karena kelompok kerja memerlukan 
kesalingtergantungan antar anggota dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Kondisi seperti itulah efektif membuat pekerjaan 
menjadi lebih menyenangkan, sehingga membawa efek positif 
yang tingggi pada kepuasan kerja.  
Kelima dimensi tersebut di atas, digunakan oleh para peneliti untuk 
mengukur kepuasan kerja, dan membawa pengaruh yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari sudut pandang masyarakat dan 
karyawan individu, kepuasan kerja merupakan hasil yang diinginkan. 




kesehatan fisik yang lebih baik, memelajari tugas yang berhubungan 
dengan pekerjaan baru dengan lebih cepat, memiliki sedikit kecelakaan 
kerja, mengajukan sedikit keluhan dan menurunkan tingkat stres (Luthans, 
2006) 
7. Stres Kerja 
Stres adalah kondisi dinamik yang di dalamnya individu 
menghadapi peluang, kendala (constraints) atau tuntutan (demands) yang 
terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya 
dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting. Secara lebih khusus, stres 
terkait dengan kendala dan tuntutan. Kendala adalah kekuatan yang 
mencegah individu dari melakukan apa yang sangat diinginkan sedangkan 
tuntutan adalah hilangnya sesuatu yang sangat diinginkan. 
Robins (2006) mengatakan bahwa stres kerja adalah kondisi 
dimana tuntutan pekerjaan melebihi  kemampuan  pekerja  menghadapinya  
sehingga  menyebabkan tergganggunya fungsi normal fisik maupun 
psikologis sang pekerja, Sedangkan menurut Luthans (2006) menyatakan 
bahwa stres adalah suatu tanggapan untuk menyesuaikan diri, yang 
dipengaruhi oleh perbedaan individual atau proses psikologis yakni suatu 
konsekuensi dari setiap tindakan ekstern (lingkungan), situasi atau 
peristiwa yang berlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik 
terhadap seseorang. Stres berarti suatu tuntutan hal-hal yang sangat 
berbeda atau secara sederhana atau diartikan sebagai sesuatu yang 




Menurut pendapat maryanto (2006) menyatakan stres adalah suatu 
respons yang adaptif dihubungkan oleh karakteristik atau proses psikologis 
individu, yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan 
eksternal, situasi, atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis 
atau fisik khusus seseorang. 
Dari pengertian-pengertian di atas, dapat di simpulkan bahwa 
pengertian dari stres itu sendiri adalah sebagai suatu keadaan dimana 
seorang individu mengalami suatu kegagalan sehingga mengakibatkan 
perubahan bentuk secara psikologis yang mempengaruhi emosi dan proses 
berfikir seseorang karena tekanan yang dihadapi baik dari dalam maupun 
dari luar lingkungan organisasi 
8. Akibat-akibat Stres 
Menurut Robbins (2006) akibat stres umumnya digolongkan menjadi tiga 
yaitu : 
a. Gejala Fisik 
Stres dapat menciptakan perubahan dalam metabolisme, meningkatkan 
laju detak jantung dan pernapasan, meningkatkan tekanan darah, 
menimbulkan sakit kepala serta menyebabkan serangan jantung. 
b. Gejala Psikologis 
Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan 
pekerjaan, misalnya ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan 
dan suka menunda-nunda pekerjaan. Pekerjaan-pekerjaan yang 




identitas  tingkatan  rendah  pada  penanggung  pekerjaan  akan 
menciptakan stres dan mengurangi kepuasan serta keterlibatan dalam 
pekerjaan itu. 
c. Gejala Perilaku 
Stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup perubahan dalam 
produktivitas, turn over karyawan tinggi, tingkat absensi yang tinggi 
dan kecelakaan kerja. 
9. Faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja 
Menurut Mangkunegara (2008) berpendapat bahwa penyebab 
stress kerja, antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu 
kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja 
yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan 
dengan tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan 
dengan pemimpin yang frustasi dalam kerja. 
Menurut Luthans (2008) Stres dapat disebabkan oleh banyak 
faktor, sumber-sumber stres kerja meliputi : 
a. Sumber stres diluar organisasi, terdiri dari: adanya perubahan sosial 
dan teknologi, keadaan ekonomi, pindah rumah, perbedaan ras dan 
keadaan masyarakat. 
b. Sumber stres dari organisasi, yaitu: 
1) Kebijakan Organisasi yang meliputi penilaian kinerja kerja yang 




prosedur yang tidak jelas, sering berpindah pekerjaan, serta 
deskripsi pekerjaan yang tidak realistis. 
2) Struktur yang berupa kurangnya kesempatan mengembangkan diri, 
kurangnya partisispasi dalam pengambilan keputusan, situasi yang 
sangat formal, departement yang tidak memiliki otoritas, konflik 
atasan terhadap bawahan. 
3) Kondisi fisik, seperti: kurangnya privasi, cuaca yang tidak baik, 
kebisingan bahaya radiasi, situasi kerja yang berbahaya, 
pencahayaan yang kurang.  
c. Sumber stres kelompok seperti kurangnya dukungan sosial, konflik 
interpersonal, dan konflik kelompok dan 
d. Sumber stres individual, seperti: konflik peran, ambiguitas, perubahan, 
kehidupan dan karier. 
10. Indikator stres kerja  
Robbins (2006) menemukan adanya tiga jenis gejala pribadi yang muncul 
pada para pekerja akibat adanya stres kerja. Gejala – gejala tersebut 
adalah: 
a. Ketidakcocokan dengan pekerjaan 
Ketidakpuasan dalam bekerja yang biasanya ditimbulkan akibat faktor 
dari dalam perusahaan maupun dari luar perusahaan, misalnya 
dukungan keluarga yang kurang mendukung, harapan yang diinginkan 
tidak sesuai dan lain sebagainya. 




Tindakan atau tuntutan yang ada dilingkungan kerja yang dilimpahkan 
pihak atasan kepada individu dalam menjalankan tugas sebagai respon 
fisik ataupun psikologis. 
c. Beban kerja  
Jumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh seseorang atau 
sekelompok orang selama periode waktu tertentu dalam keadaan 
normal. 
d. Target 
Gambaran hasil yang akan dicapai pada masa yang akan datang dalam 
melakukan sebuah pekerjaan. 
11. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention Karyawan 
Turnover intention pada perusahaan retail  merupakan sinyal awal 
terjadinya turnover karyawan. Hal tersebut perlu dijadikan perhatian bagi 
perusahaan karena tingginya turnover di dalam suatu perusahaan dapat 
mengganggu aktifitas dan produktifitas dan dapat menciptakan 
ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja. Turnover 
intentions terkait erat dengan kepuasan kerja. 
Pengaruh  kepuasan  kerja  terhadap  turnover  intention  telah 
dikemukakan dalam penelitian gabrielle (2015). Dalam penelitiannya 
disebutkan bahwa individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya 
cenderung untuk bertahan dalam organisasi. Sedangkan individu yang 
merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih keluar dari 




kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention. 
Menurut Robbins (2006) dalam bukunya Perilaku Organisasi, 
dampak kepuasan kerja pada kinerja karyawan meliputi beberapa hal, 
diantaranya terhadap produktivitas, keabsenan, dan pengunduran diri. 
Disebutkan pula bahwa kepuasan juga berkorelasi negatif dengan 
pengunduran diri, namun hubungan tersebut lebih kuat dari apa yang kita 
temukan untuk keabsenan. Namun kembali, faktor-faktor lain seperti 
kondisi bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaan alternatif, 
dan panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan rintangan-
rintangan penting bagi keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan 
seseorang saat ini. 
Banyak bukti yang menyatakan bahwa dimensi penting hubungan 
kepuasan kerja-pengunduran diri adalah level kinerja karyawan. Untuk itu 
banyak perusahaan berupaya keras untuk mempertahankan karyawannya 
terutama yang bikenerja tinggi bagi mereka, seperti kenaikan upah, pujian, 
pengakuan, peningkatan peluang promosi, dan seterusnya. Sedangkan 
sedikit upaya ditempuh organisasi untuk mempertahankan karyawan yang 
berkinerja buruk.. 
12. Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intention Karyawan 
Menurut Robbins (2006) Stres kerja dapat mempengaruhi emosi, 
proses berpikir, dan kondisi seseorang, baik fisik maupun mental. 




terhadap voluntary turnover. Voluntary turnover merupakan keinginan 
karyawan keluar dari organisasi secara sukarela dengan suatu alasan. 
Ketika karyawan mengalami tekanan di dalam perkerjaanya, maka 
karyawan akan merasakan stres yang berlebihan sampai akhirnya akan 
berpikir untuk keluar dari organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Gabriella (2015) menyebutkan 
bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention. Dalam penelitiannya  disebutkan  bahwa  semakin  jarang  
diberikan  pujian/ penghargaan saat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 
akan meningkatkan keinginan karyawan keluar dari organisasi.  
Dengan adanya teori-teori yang telah dikemukakan di atas 
menunjukkan adanya keterkaitan antara stres kerja dengan turnover 
intention. Hendaknya perusahaan memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik yang 
nantinya dapat mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi. 
13. Kerangka Pikir  
Kerangka pemikiran merupakan gambaran mengenai penelitian. 
Dalam penelitian ini menguji pengaruh kepuasan kerja dan stress kerja 
terhadap turnover intention. Hubungan kepuasan kerja dan stres kerja 
dengan turnover intention didasari oleh Simamora (2006) bahwa  
kepuasan kerja dan stres kerja mempunyai pengaruh terhadap turnover 




stres kerja yang tinggi maka karyawan akan memutuskan untuk keluar 
(turnover intention) dari perusahaan. Karena karyawan tidak mempunyai 
alasan untuk tetap berada dalam perusahaan tersebut. Sehingga dengan 
adanya kepuasan kerja tinggi dan stress kerja yang rendah akan 
mengurangi kinginan karyawan untuk keluar (turnover Intention). 
Hubungan kepuasan kerja dengan turnover intention didasari oleh 
Luthans (2008) bahwa individu yang merasa terpuaskan dengan 
pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi. Sedangkan 
individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan 
memilih keluar dari organisasi. Sebab secara realita seseorang yang 
merasakan kepuasan akan merasa nyaman berada dilingkungan 
pekerjaannya sehingga merasa sulit untuk meninggalkan perusahaan. 
Sedangkan menurut Mangkunegara (2008) menyatakan kepuasan kerja 
mempengaruhi intensi karyawan untuk keluar, sebab kepuasan kerja yang 
tak terpenuhi akan menyebabkan perasaan negatif terhadap pekerjaan, 
sehingga karyawan akan berorientasi untuk berganti pekerjaan. Kondisi ini 
menyebabkan individu mulai berpikir berhenti dari pekerjaanya dan 
berusaha mencari peluang kerja baru 
Hubungan stres kerja dengan turnover intention didasari oleh 
Robins (2006) bahwa Karyawan yang mengalami stres kerja yang 
berlebihan berimplikasi terhadap Turnover Intention, sebab ketika 
karyawan mengalami tekanan di dalam perkerjaanya, maka karyawan akan 




keluar dari organisasi. berikut gambar 2.1 menjelaskan Hubungan 
Kepuasan Kerja dan stres kerja Karyawan Terhadap Turnover Intention   
Gambar 2.1 
Hubungan Kepuasan Kerja dan stres kerja Karyawan Terhadap 



















Berdasarkan gambaran kerangka pemikitran tersebut dapat 
diketahui pengaruh kepuasan kerja (X1) terhadap turnover intention, 
pengaruh stress kerja (X2) terhadap turnover intention dan kemudian 
pengaruh kedua variabel independent yakni kepuasan kerja (X1) dan stress 
kerja (X2) sekaligus bersamaan terhadap turnover Intention (Y) 
Kepuasan Kerja (X1) 
1. Kepuasan Terhadap 
Pekerjaan Itu Sendiri (X1.1) 
2. Kepuasan Terhadap Gaji 
(X1.2) 
3. Kepuasan Terhadap 
Promosi (X1.3) 
4. Kepuasan Terhadap kondisi 
kerja (X1.4) 
5. Kepuasan Terhadap Rekan 
Kerja (X1.5) 
 
Stres Kerja (X2) 
1. Stres Psikologis 
2. Stres Fisik 
3. Stres Prilaku 
 
 
Turnover intention (Y) 
1. Niat untuk keluar (Y1) 
2. Keinginan mencari 
lowongan pekerjaan 
(Y2) 









Menurut Sugiyono (2013) Hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 
telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara karena 
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 
data.  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh gabriela (2015) 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 
dan stress kerja terhadap turnover intention. rindi (2014) juga menyatakan 
bahwa kepuasan kerja dan stress kerja berpengaruh terhadap turnover 
intention. Dari uraian tersebut maka dapat dihipotesiskan : 
H1 : Diduga kepuasan kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan baik 
secara parsial dan simultan terhadap turnover intention karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan Gabriela (2015) 
menyatakan bahwa stress kerja lebih dominan untuk mempegaruhi turnover 
intention dibandingkan dengan kepuasan kerja. Dari uraian tersebut maka 
dapat dihipotesiskan: 
H2 : stress kerja berpengaruh paling kuat terhadap turnover intention 
karyawan. 
 
 
 
